MANAGEMENTUL CARIEREI
1. DEFINITIA CARIEREI
Pentru a defini cariera trebuie sa avem in vedere:

« contributia individului la dezvoltarea propriei cariere;

« contributia organizatiilor in care evolueaza;

« contextele pe care le intersecteaza,

 calitatea legislatiei specifice si maniera de aplicare a acesteia.

Cariera este o succesiune de activitati si pozitii profesionale pe care o persoana le atinge,
ca si atitudinile, cunostintele si componentele asociate, care se dezvolta de-a lungul
timpului. Sunt trei elemente importante pentru a Intelege ce este aceea o cariera:

A. Cariera este un proces dinamic in timp, care are doud dimensiuni:

« Cariera externa — succesiunea obiectiva de pozitii pe care individul le parcurge n
timp

+ Cariera internd — interpretarea pe care o da individul experientelor obiective prin
prisma subiectivitdtii sale

B. Cariera presupune interactiunea intre factorii organizationali si cei individuali.
Perceptia postului ca si pozitia adoptatd de catre individ, depind de compatibilitatea intre
ceea ce concepe individul potrivit pentru sine (aptitudini, nevoi, preferinte), si ceea ce
reprezinta postul de fapt (constrangeri, oportunitati, obligatii).

C. Cariera ofera o identitate ocupationala; profesia, pozitia ocupata, organizatia in care
lucreaza fac parte din identitatea individului. Oamenii sunt diferiti Intre ei dar, in acelasi
timp, putem determina si lucruri pe care le au in comun. Utilizdnd sisteme de clasificare
se pot identifica asemanari si diferentieri In orientarea carierei. Orientarea carierei este
deci, acel tipar relativ stabil al talentelor, valorilor, atitudinilor si activitatilor
ocupationale.

Orientarea carierei a unui individ este importanta atunci cand o raportam la profesia pe
care acesta o are. Din compatibilitatea celor doua rezulta consecinte importante pentru
individ, pentru comportamentul si atitudinile sale la serviciu, cat si pentru starea sa de

echilibru si satisfactie.

Este esential ca individul sd isi aleaga cu atentie profesia; trebuie sa se gandeasca pe
termen lung ce ar insemna mai concret, care sunt activitatile specifice, tipurile de

g eyt

sd existe o diferentd intre perceptia despre ce inseamna profesia respectiva din afara, si
ceea ce presupune de fapt.

Formalizat, acest lucru este cuprins intr-un model care cuprinde:



« Orientarea in cariera;
«  Mediul profesional.

2. COMPORTAMENTE SIi ATITUDINI
Referitor la tipurile de cariera exista doua teorii importante.

Prima este teoria lui Holland care identifica sase tipare distincte de orientare in cariera:
conventional, artistic, realist, social, intreprinzitor si investigativ.

Urmeaza sd analizam detaliat pe fiecare dintre acestea :

A. Persoana care apartine tipului conventional preferd in general activitdti ordonate, In
care existd reguli. Este vorba de obicei de activitdti ce presupun organizarea informatiei
scrise sau numerice, analize ce utilizeaza algoritmi si in general proceduri standard
stabilite dinainte cu precizie. Acest tip presupune persoane conformiste, ordonate,
eficiente si practice; acestea fiind partile pozitive. Cealalta fata a acestui tip de persoand,
si care completeaza prima parte, presupune: lipsa de imaginatie, inhibitia, inflexibilitatea.
Ca si domeniu, este vorba probabil despre contabilitate si finante.

B. Persoana ce apartine tipului artistic este total opusa ca si personalitate tipului
conventional. Astfel, acesti oameni prefera activitatile ambigue si nesistematice ce
implica forme expresive de scriere si exprimare verbala sau vizuald. De cele mai multe
ori sunt oameni imaginativi, intuitivi, independenti ; in acelasi timp sunt dezordonati,
emotivi, nepractici. Cele mai probabile sunt grafica si reclama.

C. Tipul de persoana realist presupune implicarea in activitati de manipularea fizica a
obiectelor. Calitdtile pozitive caracteristice sunt: spontaneitate, stabilitate, simt practic.
Partile mai putin bune sunt: timiditate, conformism, lipsa de intuitie. Domeniile
compatibile cu acest tip de persoana sunt cele In care se cer putine prestatii sociale,
negocieri, persuasiuni.

D. Tipul opus celui realist, este tipul social. Persoanele apartinand acestui gen se implica
in activitdti ce presupun informare, ajutorare, dezvoltarea altora. Sunt persoane sociabile,
prietenoase, amabile, diplomatice de aceea este putin probabil sa se simta bine in medii
profesionale ordonate, sistematizate, cu reguli rigide si activitati structurate, previzibile.
Domeniile cele mai potrivite pentru astfel de persoane sunt: marketingul, vanzarile,
instruirea.

E. Persoanele ce apartin tipului intreprinzator sunt oameni ce prefera lucrul cu alti
oameni, dar au tendinta de a-i controla si conduce — fara sa ajute si sa inteleaga —
focalizati fiind pe obiectivele organizationale si economice. Privind aspectele pozitive,
gasim: Incredere in sine, ambitie, energie, extroversie. Partea mai putin placuta inseamna
dominare, sete de putere si impulsivitate.



F. Tipul opus, este cel investigativ. Persoanele de acest gen sunt orientate spre activitati
de observare si analiza. Urmaresc in general sa-si dezvolte propria cunoastere si
intelegere. Cele doua fete ale acestui tip de persoanad sunt: originalitatea si independenta
pe de o parte, dezordinea, lipsa simtului practic, impulsivitatea pe de altd parte. Astfel
este total nepotrivit ca acest tip de persoand s se orienteze spre activitati repetitive sau de
tipul vanzarilor. Potrivite sunt pozitiile de cercetare, dezvoltare, consultanta.

Cele sase tipare sunt tipuri ideale; toate insusirile potrivindu-se intre ele eliminand astfel
tensiunile, dualitatile de orice fel, orientarea individului fiind foarte clara.

O a doua teorie folosita este teoria ancorelor carierei a lui Schein; sunt identificate
cinci tipare distincte de talente, scopuri, nevoi si valori in perceptia proprie, care apar in
urma primelor experiente profesionale: competenta tehnica/functionali, competenta
manageriala, siguranta, autonomia si creativitatea. Termenul “ancord” este folosit
pentru a desemna nuclee consistente specifice individului ce fac parte din identitatea

ocupationald a individului si cu timpul se manifesta ca niste ancore.
Urmeaza sa vedem ce presupune fiecare dintre aceste “ancore”.

A. Cei ce au dezvoltat o competenta tehnicad/functionald sunt orientati spre carierd, in
continuare, in functie de continutul efectiv al muncii si nu se pot transfera intr-un
domeniu care se indeparteaza de domeniul de baza.

B. Persoana care a dezvoltat o competentd manageriald este orientatd sd ajunga in
pozitii care 1i ofera responsabilitati pe masurd. Importanta este perspectiva pe care o ofera
pozitia ocupata, nu continutul activitatii. Conteaza oportunitatea de a dezvolta abilitati
analitice, competente interpersonale, si alte experiente utile unui viitor manager.

C. Siguranta este o0 ancora care actioneaza prin orientarea spre o pozitie stabila, sigura
din toate punctele de vedere. Evolutia viitoare este clar stabilitd profesional cat si salarial.

D. Cei ce au dezvoltat autonomia ca si ancora nu vor ramane mult timp Intr-un domeniu
specializat, nu vor tine sd ramana nici intr-un loc in care lucrurile sunt clare si planificate
pe termen lung, in care schema de avansare este stabilita si inflexibild. Acest gen de
persoana are nevoie de libertate si de un mediu fara constrangeri. Independenta si
libertatea sunt mai importante chiar decat avansarea.

E. Recrutarea se manifestd ca si ancora prin aceea cd indivizii de acest tip sunt
focalizati pe a crea ceva care sd reprezinte realizarea lor exclusivd; sentimentul de
satisfactie vine numai din posibilitatea de a construi, a inventa ceva nou, inedit.

Aceste ancore, pe masura ce se formeazd determind influente puternice in orientarea
carierei.

Diferentele ce rezulta din aceste teorii care identifica tipare sunt de natura sa evidentieze
faptul cd oamenii nu sunt la fel si atunci sloganul “toti trebuie tratati la fel” trebuie



regandit. Un comportament egal poate sa Impiedice valorificarea resurselor atat de
diferite la fiecare. Ceea ce pentru un individ inseamna o sansa (sarcina de a concepe si a
implementa un sistem, de exemplu) poate Insemna o ocazie de frustrare si de senzatie de
neputintd (un individ creativ versus unul cu competente tehnice). La fel, nu toti oamenii
au capacitatea si dorinta de a conduce pe alti; pusi intr-o astfel de situatie cei ce nu au
astfel de abilitati, vor fi frustrati si incapabili sa indeplineasca rolul asteptat de ceilalti de
lael.

Se impune tratarea diferitd a oamenilor in organizatie, $i anume:

- Intelegerea si identificarea diferentelor individuale;

« identificarea posturilor cheie si factorilor situationali congruenti;

« dezvoltarea cdilor de acomodare a oamenilor la factorii mediului profesional
congruent.

Din acest punct de vedere este important ca in fiecare organizatie, managerii daca doresc
sa pastreze oamenii valorosi, sa foloseasca ce au ei mai bun 1n folosul organizatiei,
dandu-le si lor posibilitatea sd se dezvolte si sa fie satisfacuti profesional trebuie sa
analizeze atent atat nevoile organizatiei cat si pe cele ale fiecarui individ 1n parte.
Mentionam ca managementul carierei presupune implicarea individului, a organizatiei si
a contactelor.

Atat oamenii cat si carierele lor sunt in permanenta schimbare.

Individul trece printr-o succesiune de stadii ale vietii biosociale; existd comportamente,
asteptari, nevoi specifice fiecarui stadiu, acest fapt influentand si raportarea la carierd a
individului. Stadiile sunt momente stabile; acestea sunt insa reconsiderate, urmand o
tranzitie si trecerea la stadiul urmator.

3. STADIILE CARIEREI

Putem defini stadiile carierei ca tipare generale ale progreselor, obligatiilor esentiale
si schimbarilor din activititile rolului profesional.

Aceste stadii succesive sunt :

« explorarea,

« stabilizarea,

« avansarea,

« mentinerea,

+ finalul carierei.



Explorarea reprezinta confruntari intre viziunile nerealiste formate in adolescenta si
lumea reala. Individul cunoaste si alege din rolurile explorate. in acest timp isi descopera
si dezvolta talente, abilitati, interese, valori. Este un moment important in formarea
identitatii profesionale si alegerii unui domeniu. Cateva din elementele importante n
aceastd perioada sunt: reteaua sociala, mentorul, discipolul.

Reteaua sociala este grupul de colegi care oferd feed-back si informatii generale despre
organizatie si activitati. Mentorul este o persoana mai in varsta din organizatie §i care
joaca un rol important pentru cel aflat la inceputurile carierei. Mentorul este persoana
competentd nu numai in ceea ce priveste continutul activitatii, dar Intelegdnd mai mult,
avand o viziune de ansamblu, si avand calitatile personale necesare, poate transfera stiinta
de a face lucrurile catre cineva mai tAnar. Nu este vorba numai de a-i rezolva sarcinile si
de a-1 ajuta; ci de a-1 invéata sd faca acest lucru singur in cele din urma. Mentorul
constituie un model pentru discipol. Pentru a fi mentor sunt necesare calitati personale
rare; acest proces de invatare, de transfer de ‘know-how” are loc intr-un mod natural.
Este nevoie de intelepciune, de flexibilitate si, in plus, de compatibilitate intre mentor si
discipol. Cateva din functiile comun acceptate ale mentorului sunt: modelarea rolului,
acceptare si confirmare, consilier. Stabilizarea consta in dobandirea unui grad de
cunostinte, de expertiza intr-un domeniu.

Avansarea 1 mentinerea urmeaza dupa stabilizarea in diverse roluri ocupationale si
presupune focalizarea pe obiectivele cheie, realiste ale carierei.

Finalul carierei poate sa insemne o perioada de cresteri continue in statut si influenta in
organizatie, sau o perioada petrecutd in cel mai inalt nivel de responsabilitate si statut.

Un concept tot mai folosit este cel de “cariera elastica”; se refera la permanenta
preocupare a individului pentru cariera sa, fie mereu activ, sa cunoasca care sunt
competentele sale ca si oportunitdtile pentru cineva cu pregatirea si experienta sa asa
incat sa se afle mereu in zona in care este indreptatit si se afle. In acelasi timp trebuie si
evolueze si sa creasca continuu din punct de vedere profesional. Se vorbeste chiar despre
managementul carierei ca despre administrarea unei afaceri proprii.

4. STRATEGIILE DE CARIERA

Strategiile de cariera isi propun anticiparea problemelor si planificarea pe termen lung.
Cateva din aceste strategii sunt:

A. Cunoaste-te pe tine insuti — si care propune o analiza atentd a orientdrii carierei, a
punctelor slabe/tari, a locului in companie.

B. Cunoaste-ti mediul profesional — cunoscand mediul, problemele economice,
companiile competitoare, se pot anticipa atat evenimentele neplacute cat si ocaziile.
Urmarind semnalele din domeniul de activitate si culegand un permanent feed-back nu
poti fi luat prin surprindere.



C. ingrijeste-ti reputatia profesionali — inseamna si iti evidentiezi abilitatile si
realizarile, tot ceea ce te individualizeaza, ce demonstreaza calitati speciale, posibilitatea
de a investi si capacitatea de a finaliza proiecte.

D. Ramai mobil, vandabil, mereu in evolutie — inseamnd sa urmaresti corespondenta
intre competentele personale si cele cdutate pe piata fortei de munca, a celor usor
transferabile.

E. Fii atat specialist cat si generalist — trebuie dezvoltat un domeniu de expertiza, de
specialitate dar trebuie pastratd o anume flexibilitate si nu trebuie sa te plafonezi.
Stapanirea unui domeniu foarte restrans te face inflexibil si vulnerabil.

F. Documenteaza reusitele proprii — inseamna sa poti oferi dovada a ceea ce ai
realizat, rezultatele si realizarile identificabile sunt mai valoroase in piata fortei de
munca.

G. Pregateste intotdeauna un plan de rezerva si fii gata sa actionezi — care se leaga
foarte bine cu celelalte indicatii de a fi mereu activ.

H. Mentine-te in forma financiara si psihica — inseamna sa ai mereu asigurata o baza,
un confort si un echilibru in plan psihic si material.

Aceste strategii privesc pe individ; de cealaltd parte se af1a organizatia care trebuie sa se
preocupe atat de nevoile sale interne cat si de cariera angajatilor Consilierea pentru
carierd inseamna apelul la o sursa externa pentru ai ajuta pe angajati sa exploreze
alternative si sa ia decizii. Sistemele de informatii despre cariera, cuprind programe care
cautd in computer informatii, referinte despre tendintele pe piata muncii :

o Jalonarea si evaluarea abilitatilor Inseamna ca fiecare angajat sa isi
cunoasca competentele si gradul de adecvare la exigentele postului;

o Informatii despre directia strategica si rezultatele economice ale firmei —
inseamna ca angajatii cunosc starea firmei, unde se plaseaza in domeniu,
care este situatia comparativ cu firmele competitoare;

o Sprijin extins pentru educatie si instruire, cuprind bursele §i instruirea
extinsa in cadrul companiei;

o Flexibilitatea locului de muncd — acolo unde organizatia cere flexibilitate,
trebuie sd si ofere mai multad putere si mai mult spatiu de manevra in
rolurile din cartera.

Individul isi propune ca obiectiv o carierd, organizatia isi propune sa pastreze oamenii
valorosi. Pentru ca lucrurile sa se intdmple asa trebuie avute in vedere diferentele
individuale 1n aprecierea angajatilor si distribuirea rolurilor; trebuie sd nu uitdm ca
oamenii si carierele lor sunt dinamice. Pe de o parte succesul carierei cere oamenilor sa
fie elastici; organizatiile pot facilita succesul carierelor si pot contribui la dezvoltarea
angajatilor pastrandu-i astfel acolo unde este nevoie de ei.



Munca are cinci roluri importante in viata omului:

venitul pentru obtinerea unui nivel si standard de viata ridicat ;
petrecerea timpului si cheltuirea energiei ;
obtinerea identitatii i a unui statut — sursa respectului de sine $i un mod de
a obtine recunoasterea altora ;

o nevoia de asociere, un mod de a-si face prieteni, a face parte dintr-un
grup ;

o sursa unui scop in viatd — un mod de a da un scop si un Inteles vietii prin
servicii facute altora, acte de creatie, exprimarea eului, experimentarea
unor noi lucruri.

Diversitatea actiunilor umane face necesara analiza motivelor care-l1 indeamna pe un
individ sa aleagd un tip de munca si nu altul. Studiul motivatiei este o componentd de
interes comun atdt pentru organizatie cat si pentru cercetatori, antrenori. Organizatiile
contemporane acorda o atentie deosebita motivatiei deoarece astizi mai mult ca oricand
trebuie sa fie productiva, competitiva la nivel global. Teoriile muncii enuntate de
cercetdtori pe baza unor studii sunt teorii bazate pe nevoi si teorii procesuale. Maslow
considera ca fiintele umane au cinci seturi de nevoi care sunt aranjate intr-o ierarhie :

A) Nevoi fiziologice ;
B) Nevoi de siguranta ;
C) Nevoi de aparenta ;
D) Nevoi de stima ;

E) Nevoi de implinire.

Cand nevoile de la un anumit nivel din ierarhie sunt satisfacute, individul isi indreapta
atentia spre nivelul superior urmator. Se observa astfel ca implicit aceasta inseamna ca o
nevoie satisficuta nu mai este un motivator eficace. Indati ce cineva are resurse
fiziologice suficiente si se simte in sigurantd, acela nu va mai cauta factorii care satisfac
aceste nevoi, ci se va orienta spre alte surse de multumire. Dupa Maslow, singura
exceptie de la aceasta reguld sunt nevoile de auto-implinire. El credea ca acestea sunt
nevoile de “dezvoltare” si devin din ce in ce mai puternice pe masura ce sunt satisfacute.

Alderfer a dezvoltat o alta teorie bazata pe nevoi, numita teoria ERG. Ea provine din
clasificarea nevoilor facuta de Maslow si face cateva ipoteze diferite despre relatia dintre
nevoi si motivatie. Numele ERG provine de la comprimarea sistemului format din cinci
categorii al lui Maslow intr-unul cu trei categorii — nevoi legate de existentd, relatii si
dezvoltare.

Contributia lui Alderfer la intelegerea motivatiei este reprezentata de diferentele intre
teoria ERG si ierarhia nevoilor. Mai intai teoria ERG nu presupune ca o necesitate de



rang inferior trebuie satisfacutd inainte ca o necesitate mai putin concretd sa devina
operationala. Astfel, teoria ERG nu propune o ierarhie rigida a necesitatilor si anumiti
indivizi, ca urmare a pregatirii si experientei lor, pot cauta relatii sau dezvoltare chiar
daca nevoile lor existentiale nu sunt satisfacute. Din acest motiv, teoria ERD se pare ca
raspunde la o mai mare varietate de diferentieri individuale in ceea ce priveste structura
motivationala. In al doilea rand, aceast3 teorie afirmi ca, daci nevoile de nivel superior
nu sunt satisfacute, va creste dorinta indivizilor de a-si satisface nevoile de nivel inferior.
Se observa ca aceasta este o diferentiere majora fatd de Maslow.

Nevoile de realizare, afiliere, putere sunt studiate de McClelland cu o relevanta speciala
pentru comportamentul organizational.

Teoriile de realizare, afiliere, putere sunt studiate de McClelland cu o relevanta speciald
pentru comportamentul organizational.

Teoriile procesuale ale motivatiei muncii se concentreazd asupra modului cum apare
motivatia. Sunt elaborate doua teorii importante ale motivatiei bazate pe proces : teoria
asteptarilor si teoria echitatii.

Ideea de baza care strabate teoria asteptarilor este convingerea ca motivatia este
determinatd de rezultatele pe care oamenii le agteapta ca urmare a actiunilor lor la locul
de munca. Componentele de baza sunt: rezultatele, instrumentalitatea, valenta, asteptarea,
forta.

Teoria echitdtii este o teorie procesuala care afirma cd motivatia isi are sursa in
compararea eforturilor pe care cineva le face intr-un anumit post §i a recompenselor pe
care le obtine, cu eforturile si recompensele altei persoane sau grup. Dincolo de aceste
nevoi ce trebuie satisfacute si care se ierarhizeaza in mod diferit de la o persoana la alta
un rol important In cariera unei persoane il are §i mediul profesional, schimbarile care
survin In campul muncii datorate mai multor elemente: reducerea resurselor, cunoasterea,
schimbari in credintele sociale, politice i economice, obiceiuri, educatia.

Cariera este o succesiune evolutiva de activitati si pozitii profesionale pe care le atinge o
persoana ca si atitudinile, cunostintele si competentele asociale, care se dezvolta de-a
lungul timpului.

Cariera influenteaza mai multe aspecte ale vietii unei persoane :

 cati bani va castiga ;

+ ce haine va purta ;

« ce beneficii va avea in urma slujbei ;

« pentru ce organizatie / companie va lucra;
< oamenii cu care va intra in legatura ;

¢ ce munca va presta;

« unde va lucra ;

+ cattimp va lucra ;



« ce responsabilitati va avea ;

« ce lucruri va invita ;

« ce abilitati 1i trebuie ;

« ce interese personale isi vor gasi expresia in munca.

Cariera este un aspect important al vietii unui om si cuprinde mai multe stadii:
exploatarea, stabilizarea ; avansarea i mentinerea, finalul carierei.

Orientarea carierei cu toate implicatiile a reprezentat punctul de interes al cercetdtorilor
care au elaborat teorii legate de identitatea ocupationald a individului. Teoria ancorelor
carierei stipuleaza ca pe masura ce persoana se cunoaste mai bine si capata o identitate
ocupationala mai clara se formeaza perceptia unui tipar distinct al talentelor, scopurilor,
nevoilor si valorilor proprii. Individul este centrat pe munci de tipuri de activitate cum ar
fi : competenta tehnica / functionald, competenta manageriala, siguranta, autonomia si
creativitatea.

Teoria motivationala are in vedere nevoile si scopurile individului din punct de vedere
cognitiv. Adaptarea vocationald este expresie a procesului de motivare si adaptare a
persoanei care cautd roluri sa fie compatibile cu ele si sa se reorienteze dupa unele
schimbari sau pierderea unei pozitii anume. Aceste roluri vocationale pot fi executate in
diferite arii ale societatii (munca, familie, comunitate, vacantd). Rolurile prin munca sunt
importante deoarece celelalte pot fi realizate dacad o persoana 1si castiga existenta prin
munca.

Rolul omului in societate este s munceasca sa-si aduca contributia la evolutia societatii.
Pentru a patrunde intr-un anumit grup sau organizatie, pentru a avea un anumit rol, statut,
educatia este esentiala 1n acest sens.

Metodele de alegere a carierei sunt astfel dependente de ceea ce a invatat individul sa
facd si cum sa faca si de cat de mult o cariera de succes este importanta pentru el. Exista
doud metode de alegere, una traditionala si una moderna in care componentele care sunt
luate in considerare sunt aceleasi dar intr-o ordine putin inversata.

SLUJBA CARIERA VIATA

VIATA CARIERA SLUJBA
Din perspectiva sistemului de valori oamenii se orienteaza diferit in cariera. Tipurile de
personalitate luate In considerare sunt: conventional, artistic, realist, social,

intreprinzdtor, investigativ.

Nici o persoand nu reprezintd doar un tip de personalitate ci o combinatie de doua poate
trei tipuri de personalitate.



Satisfactia Tn munca este astfel dependenta de o multime de caracteristici personale cu
implicatii deosebite. Factorii care contribuie la satisfactie sunt diversi, dar in acelasi timp
si cu consecinte enorme in caz de insatisfactie profesionala.

Satisfactia este un aspect important al vietii deoarece contribuie la perceperea reusitei sau
nereusitei in cariera/viata.

O cariera de succes este conditionata si de implicarea conducerii organizatiei prin
departamentul de resurse umane in planificarea carierei, consilierea individului. Este de
dorit ca initierea proaspetilor angajati s fie facuta de un mentor din cadrul organizatiei, o
persoana care este responsabild si care cunoaste mersul lucrurilor in corporatie ii va ajuta
si se integreze si si faca fatd eventualelor probleme. In orice organizatie managerii se
confrunta cu o serie de probleme privind dezvoltarea carierelor angajatilor :

« managementul angajatilor la mijlocul carierei ;
« managementul muncitorilor mai in varsta ;
« managementul problemelor muncd / familie.

Planificarea fiecdrei cariere este o altd responsabilitate a managementului si inseamna a
dezvolta si implementa programe care trebuie sa fie compatibile cu specificul afacerii, cu
structura organizatiei si cu aspiratiile angajatilor.

Ultima parte a lucrarii este studiul de caz care analizeaza tendintele, mutatiile conceptului
de cariera in spatiul romanesc. Sunt analizate toate elementele implicate in dezvoltarea
carierei, modul In care influenteaza reusita in cariera.



